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摘  要 
随着科技发展和全球化的冲击，客户的期望持续提高，创新技术不断的被刷新，
产品更新换代的时间也越来越短，企业的生存环境愈来愈复杂，如何建立自身特有
的竞争力成为企业持续发展不得不面对的课题。绩效管理作为企业管理的一个有效
的系统方法，受到越来越多的企业的关注。通过改进绩效管理，可以促进员工绩效
提升，进而帮助企业完成战略目标。 
T公司是一家致力于照明灯具的专业设计及生产的企业，随着灯饰市场的日益扩
大和不断涌现的创新，公司的规模持续扩大，尤其是研发队伍也逐步的壮大。作为
企业创新的主体，研发人员是 T 公司最具有创造性和最活跃的资源。公司对研发人
员的管理、培养和研发队伍的建设等提出了更高的要求。但是 T 公司对研发人员的
绩效管理上存在很多的问题难以适应公司的快速发展，公司需要建立一套科学、系
统的研发人员绩效管理的方法。 
本文以 T 公司研发部为研究对象，结合绩效管理的相关理论，从 T 公司研发团
队的绩效管理问题分析入手，综合考虑研发人员的特点，为 T公司研发人员设计建立
了一套完善的绩效管理体系，使得 T 公司对研发人员的绩效管理指标更系统化和科学
化，绩效考核更加公开公正，使研发部更能和企业的发展战略相契合。在第一章本文首
先介绍了选题背景、研究内容和思路。第二章主要阐述了绩效管理的理论知识。第三章
分析了 T 公司研发队伍的现状和研发人员的特点，总结了研发团队存在的绩效管理问
题。第四章从绩效指标体系建立，绩效管理计划、实施、考核、反馈及考核结果的应用
等方面出发，提出了为T公司研发团队建立系统的绩效管理体系的方案。文章最后对本
文进行概括总结。 
本文采用理论联系实际的方法，以T公司的研发部绩效管理为实例，为T公司研发
团队重新设计一套符合企业发展和研发人员特点的绩效管理体系，从而提高T公司研发
团队的绩效管理水平，并为其他同类型企业的研发部绩效管理提供借鉴。 
 
关键词：绩效管理；研发；战略目标
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Abstract 
Following the technology development and globalization, the expectation from customer 
is getting higher and higher. Innovation makes the development period shorter and shorter. 
And company faces more complex environment than before. Company has to think about 
how to build the competition for sustainability. Performance Management starts to be the 
center of attention. Performance Management can help the company to achieve the 
strategic target.   
Company T devotes the design and producing of Lighting. With the expansion of 
Lighting market and new lighting innovation coming up, Company T expands as well. The 
Research and Development department grows fast. As the main innovation part of 
Company, RD Engineers are the most creative resource. The management pay higher 
requirement on the management and training for RD team. But there are some issues 
regarding performance management in T Company, which leads to the RD management 
cannot meet Company grow requirement. T Company needs to design a new performance 
management system to meet the growth of the company. 
This article is based on the RD Department of T. Considering related theories and the 
issues T is facing, this article try to setup a scientific performance system for RD 
department in order to RD department can work well for T strategic target. In the 1st 
chapter, the background and content of this article are given. The 2nd chapter introduces 
performance management theories. The 3rd chapter summaries the current issues and 
situation in RD department. The 4th chapter gives the plan to setup the performance 
management system for RD department. The 5th chapter is for the summary and 
conclusion.  
Through the measures above, RD department from T could build the suitable 
performance management system which is consistent with the whole company strategy 
target. T Company can build the core competitiveness as well. The article takes RD 
department in T Company as an object of study and gives the helpful reference to 
Performance Management study in similar cases. 
 
Keywords: Performance Management; Research and Development; Target
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第一章  绪论 
第一节 选题的背景 
随着经济全球化脚步的加快，企业所面临的市场竞争日益激烈，如何获取和保
持竞争优势，使企业立于不败之地，是每一个企业都必须考虑的问题。绩效管理作
为整个人力资源管理系统的核心，为企业持续发展提供了解决方案，绩效管理不仅
为人力资源招聘、薪酬、培训等职能提供重要的依据，而且成为公司战略和人力资
源管理的主要纽带。 
产品是企业的生命，开发新产品是企业经济效益增长的源泉，尤其是科技发展
日新月异的今天，管理者都非常注重研发部的管理。但是，有相当部分企业依然存
在着研发周期长、费用高、研发效率低下等情况。随着绩效管理被引入到国内后，
许多公司都意识到企业有必要对研发部门进行考核。于是，研发部争相开展绩效考
核，从高层管理者到研发行政助理，从年度考核到月度考核，从目标管理到 KPI、平
衡计分卡，大有一次性把研发绩效提上去的架势。但是，面对复杂的研发工作，大
多数的效果不明显，甚至有些公司的考核机制引起管理上的问题导致研发绩效下降。
如何提高研发绩效是摆在企业管理层面前的重要课题。 
T 公司成立于 2001 年，公司成功的抓住了照明市场的机遇期，实现了跨越式的
发展。随着市场的成熟、竞争环境的激烈以及公司的发展需要，T 公司引入了绩效管
理制度，以期优化管理流程和业务流程，从而保证组织战略目标的实现，达到公司
持续发展的目的。在实际的推行过程中，绩效管理在生产、销售和采购等职能部门
得到很好的实践，但是在研发部却遇到了一系列的问题，很难执行下去。原因是相
对于其他部门的员工，T 公司的研发人员具有创造性、自主意识强、注重知识更新、
工作过程难以衡量及不善于沟通等特点，对绩效管理的需求也和其他员工有所差异。
如何把公司的战略目标分配到每一位员工，并提高研发绩效是 T 公司目前绩效管理
中的难点，公司计划针对研发人员及工作的特点，为研发人员设立一套可实施的绩
效管理方法。 
本文以 T 公司研发部目前的绩效现状和存在的问题为例，对研发部的绩效管理
问题进行深入分析，力图从根本上找到原因、提供改善策略从而达到提高研发绩效
和保证公司持续发展的目的。 
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第二节 研究的思路和方法 
本文首先介绍了绩效管理的相关理论，并且就通用的几种绩效管理工具进行了
比较。然后结合 T 公司的现状，对 T 公司研发部绩效管理存在的问题进行分析，并
提出了改进的思路： 
首先，从 T 公司的战略目标开始，利用平衡计分卡的方法，分解到部门，并利
用关键绩效指标法建立员工层级的指标，从而建立科学的绩效指标体系。 
其次，从绩效管理流程的几个重要环节入手，就分析得出具体问题，逐步的完
善绩效管理流程体系。 
最后，进一步阐述绩效管理新体系顺利实施的保障措施，并对新的体系进行总
结。 
本文先综述了相关基本管理理论，再采用案例分析法对对实际工作进行分析，
然后采用理论联系实际的方法展开研究，就具体的实施环境采用不同的方法如文献
研究法，关键事件法，量表法，比较法，重要性排序法，德尔菲法、资料收集法，
几何平均法和问卷调研法等。 
第三节 研究的内容和框架 
本文以 T 公司研发部为研究对象，以系统性的绩效管理理论为基础，运用 KPI
和平衡计分卡等方法，从 T 公司研发部的现状着手分析，对研发部现有的绩效管理
指标及权重和管理流程体系进行了优化改进。使研发绩效管理更加科学合理，从而
提高研发部的绩效。本文的研究内容包括以下几个章节： 
第一章为绪论部分主要介绍论文的选题背景，研究内容和方法等。 
第二章主要介绍了绩效管理的相关理论和方法，为 T 公司研发部绩效管理改进
搭建理论基础。 
第三章详细介绍了 T 公司研发人员的特点和绩效管理的现状，并对研发绩效管
理存在的问题进行分析。 
第四章在上述理论和实践分析的基础上，提出 T 公司研发部绩效管理体系的优
化方案。 
第五章是对全文内容的总结，并对下一步的研究进行展望。 
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本文的主体框架如图 1-1 所示： 
 
 
图 1-1：论文的研究框架 
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第二章  绩效管理的相关理论综述 
第一节  绩效管理的概念和内容 
一、绩效管理的相关概念 
（一）绩效 
要进行绩效管理首先必须要了解绩效是什么，从管理学角度绩效可以阐释为：
绩效是组织所期望的结果，以及在完成目标过程中在各个不同阶段层面上所表现出
来的行为、态度、能力等，这些结果和表现都会或多或少的影响到组织的效率。简
单来说绩效是个体能力、行为和结果的整体表现，即： 
绩效 = 能力（能做什么）＋ 行为（如何做）+ 结果（做出什么），如图 2-1
所示①。 
 
 
图 2-1：员工绩效示意图 
 
（二）绩效考核 
绩效考核是企业通过对部门、员工或所属单位与个体的投入产出状况进行考察、
衡量或比较，从而确定其行为价值，提高企业竞争力的一个重要过程②。根据考核内
容的不同，绩效考核可以分为结果取向型、行为取向型和特性取向型等三种类型。
结果导向型注重员工的产出和贡献值，适用于销售、生产等侧重于员工直接产出岗
位；而行为导向则重点对员工在工作中的行为表现给予评价，通常适用于绩效结果
难以量化或者按照一定流程规范完成工作任务的岗位；特性取向一般注重考考员工
的个人能力，对行为和结果的关注度不高。 
公司一般是由不同类别和职级的岗位组成，对于一个部门或者岗位很难只用一
种考核类型来进行客观的评估。从岗位类别看，一般由管理人员、研发技术人员、
                                                             
①彭剑锋.  战略人力资源管理:理论、实践与前沿[M].  北京：中国人民大学出版社，2013 
②林新奇 著. 绩效考核与绩效管理[M].  北京清华大学出版社，2015 
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操作辅助人员及各专业人员等组成，不同的类别一般分为高层、中层和基层三个层
次。依据岗位层次和类别的不同，考核的侧重点也不同，有的岗位侧重于业绩结果，
有的岗位侧重于行为和个体的能力，具体的分布情况如表 2-1 所示。 
 
表 2-1：岗位分层分类关键考核要素分布表 
  高层 中层 基层 
考核要素 考核内容 管理 专业 研发 管理 专业 研发 操作 辅助
工作业绩  √ √ √ √ √ √ √ √ 
工作态度 
协作性    √ √ √   
纪律性       √ √ 
主动性 √ √ √ √ √ √   
责任感 √ √ √ √   √  
工作能力 
业务技能     √ √ √ √ 
判断力 √   √  √   
关系建立能力 √ √  √ √    
应变能力 √ √  √ √ √   
人际理解能力 √ √  √ √    
战略思考能力 √ √ √   √   
计划管理能力 √  √ √  √   
协调能力 √  √ √ √ √   
资料来源：根据相关理论资料整理，2015 
 
（三）绩效管理 
1. 绩效管理的涵义 
绩效管理，简单来说是以企业战略为根本，对企业目标实现过程中的各要素进
行监管的一种系统的方法。随着人力资源管理学的发展，绩效管理逐渐演变为人力
资源管理的重要职能组成，是管理组织和员工的行为与结果的一个系统的过程。其
通过建立和分析企业战略，把企业目标逐层分解，并形成评价机制，将绩效成果应
用到其他职能领域，从而激励员工不断改进业绩，实现个人目标，并最终促使企业
战略的实现。 
2. 绩效管理的过程 
绩效管理的过程是由绩效计划、绩效实施、绩效考核、绩效反馈和考核结果应
用等五个步骤组成，其基本流程如图 2-2 所示。绩效计划是整个管理的起点和方向，
经过反复沟通，组织和员工明确工作目标和考核指标，并确定进一步行动计划；以
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此为基础，管理者对员工进行绩效的辅导和指导，对员工的工作进行有效的监控；
然后按照考核指标进行阶段性的绩效考核，并对结果进行记录；考核结束，将考核
的结果反馈给被考核者，并对结果进行沟通；最后，依据考核结果制定相应的绩效
改进计划，并对薪酬福利、职位调整和素质能力发展进行相应的调整，从而对员工
形成有效的激励。 
 
图 2-2：绩效管理的基本流程 
资料来源：林新奇. 绩效考核与绩效管理[M].  北京清华大学出版社，2015 
 
3. 绩效管理的特点 
首先，绩效管理强调目标导向，组织中的每个成员的行为都要与组织的战略目
标相结合，在绩效计划阶段，将企业战略分解，把企业目标层层传递并落实到具体
员工身上，使企业的每个分子都能确定自己的努力方向，从而更好的为企业战略规
划服务；其次，其重视发展，为员工提供指导、管理和建议，不断提高员工的素质
和能力，从而促使企业与员工的共同成长；而且绩效管理提倡以人为本，让员工充
分参与组织的管理，完成企业战略的同时，实现员工的个人价值；再次，绩效管理
以系统思维为基础，需要具备全面的、相互联系的观点，重视目标制定和沟通管理
等操作过程。 
二、绩效考核与绩效管理的联系和区别 
绩效的管理和考核已经引起越来越多企业管理者关注，但是，有些企业简单的
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认为绩效管理就是绩效考核，他们认为只要选对了考评的方法，就能有效的激励员
工，从而促进企业的发展。然而如上所述，绩效考核与绩效管理从基本理念、目的
和具体操作上都存在着较大的区别，如表 2-2 所示。对这些区别进行分析，可以树立
科学的绩效观和考核观。 
当然，绩效管理和绩效考核也不是完全孤立的，绩效考核是绩效管理体系中的
重要环节，其在绩效管理体系中起到承前启后的作用，绩效考核不仅能够检验绩效
管理的计划，也为以后的绩效沟通和改进工作提供重要的参考。 
 
表 2-2：绩效考核与绩效管理的区别 
绩效管理 绩效考核 
 从战略的高度对绩效进行管理 
 着眼于组织绩效和长远发展 
 通过解决问题来提高未来绩效 
 一个完整的管理过程，且伴随着管
理活动的全过程 
 注重绩效提高和个体能力的培育 
 事先的沟通与承诺 
 对个人或部门的绩效评价 
 着眼于个人或部门的绩效 
 对过去一个阶段成果的评价 
 管理过程中的局部环节和手段，
且只出现在特定的时期 
 只重视已取得的成绩 
 事后的评价 
资料来源：根据相关理论知识总结，2015 
 
三、绩效管理的作用 
绩效管理在企业战略管理、企业管理和人力资源管理等方面都有很重要的价值，
有效的绩效管理可以起到以下作用： 
第一，绩效管理给企业招聘、薪酬、岗位调整和培训发展等重要人力资源职能
提供了重要依据，使人力资源体系形成一个完整的整体。其在人力资源管理体系中
的定位如图 2-3 所示。 
第二，绩效管理是实现企业有效管理的重要工具，其可以帮助企业把企业目标
分解成员工的工作目标，为企业战略的落地和实施奠定了坚实的基础。 
第三，通过绩效管理企业可以优化组织管理并改进人员管理，打造核心团队，
从而提升企业竞争力。 
第四，绩效管理可以促进企业内部的沟通，从而加快推进企业文化建设的步伐。 
随着人力资源管理学理论的发展，绩效管理的作用已经被管理实践活动验证，
并得到众多企业管理者的共识，其战略作用也将会得到进一步的提高。 
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